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Setting:   Lorna, a performance reviewer, and Abby, a performance rater, are meeting in a conference 
room.   Abby gave one of her employees an outstanding rating, but Lorna is unclear on the performance 
results that warranted the rating.  She asked Abby to meet with her. 
 
Lorna:  (friendly) Thanks for meeting with me today, Abby. 
 
Abby:  (pleasant) Sure.  You said you wanted to talk about a rating I assigned my employee? 
 
Lorna:  (casual) Yes.  As I was reviewing the performance ratings and narratives for your employees I 
noticed that you gave Jeremiah an outstanding rating.  
 
Abby:  (enthusiastic) Right.  He’s the best employee I have right now and has worked really hard this last 
year.  He deserves the high rating. 
 
Lorna:  (sincere) I have no doubt that Jeremiah has worked hard.  However, I am concerned that the 
narrative you wrote for Jeremiah doesn’t match the rating.  I don’t see specific behavior results in the 
narrative that would constitute an outstanding rating.  Will you please share with me why you gave 
Jeremiah the rating you did? 
 
Abby:  (a little flustered) Well, as I said, Jeremiah worked really hard and he’s my best employee.  He 
really deserves the rating. 
 
Lorna:  (slightly frustrated, but professional) Yes, I know he worked hard, but just because he worked 
hard doesn’t mean he earned an outstanding rating.  Performance ratings are assigned based on results, 
not just hard work.  To get an outstanding rating, Jeremiah would need to produce results that match 
the performance criteria for the rating.   
 
Abby: (surprised and frustrated) But he did work hard and, after all, it’s his turn to be outstanding. 
 
Lorna: (surprised) It’s his turn? 
 
Abby:  (“why of course” tone) Sure.  Each of my employees has had an outstanding rating before.  
Jeremiah hadn’t had one so far, yet he works just as hard as anyone else on the team; so he should get 
the rating.  And besides, as I said, he’s the best employee I have right now.  
 
Lorna: (takes a deep breath and has a look of, “Oh boy, how am I going to fix this one?”) Let’s take a step 
back a moment and talk about the difference between performance ratings and performance rewards…. 
 
Video fades out. 
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was coming until 4:30 this afternoon.  (listens; sounds stressed) Okay. Tell him to wait and I’ll bring the 
package right down (quickly hangs up the phone). 
 
Nayeli jumps up from her chair and scrambles to assemble a package.  As she works, Employee 2 stops 
by her office. 
 
Employee 2:  (chipper) Hi, Nayeli.  I wanted to see if the software you ordered for me came in yet. 
 
Nayeli: (while putting the last piece of tape on her package Nayeli looks at Employee 2 and hurriedly 
responds) I’ve got to get this package downstairs.  I’ll get back with you in a few minutes.  (Nayeli picks 
up the package and quickly walks out of her office past Employee 2 who is still standing near the 
doorway.) 
 
Employee 2: (looking a bit confused) O…kay.  I guess I can wait. (Nayeli is already a few feet down the 
hall.)   
 
As Nayeli is hurrying down the hall her supervisor, Jodie, is seen coming the opposite direction.   
 
Jodie: Oh, Nayeli, I’m glad I ran into you.   
 
Nayeli:  (Nayeli stops walking and gives a quick, but stressed smile; her breathing is slightly accelerated 
from walking fast.)  Hi, Jodie.   
 
Jodie: (pleased with herself) I’ve been meaning to talk to you about doing performance feedback 
sessions with your employees in your spare time.   
 
Nayeli: (a bit dumbstruck) Performance reviews? Spare time? 
 
Jodie:  Yes, they’re part of your performance objectives, remember?  Let’s meet tomorrow and we’ll talk 
about the details.  Have a good afternoon.  (Jodies smiles and continues happily down the hall.) 
 
Nayeli is left standing in the hall with a look of helplessness and overwhelm as the video fades out.     
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Leader:  Let me start by thanking each of you for attending our meeting today.  I know you all have a lot 
going on, but having these rater consistency sessions is really important in ensuring our employees are 
being rated consistently and fairly.  I think you’re all familiar with the format, but just to review, you’ll 
each have an opportunity to tell us how you rated your employees.  Any questions?   
 
Each manager shakes his/her head, “No.” 
 
Leader:  Okay.  Pablo, why don’t you start? 
 
Pablo:  Sure. (looking at a piece of paper) Elizabeth, Julia, Ross, Orlando, and Rahul all earned a 3.  
Armani and Lisa earned a 4, and Ruby earned a 5.   
 
Leader:  Thanks, Pablo.  Just so we are all clear, will you please share with us what Ruby did that you feel 
deserves a 5?   
 
Pablo:  Of course.  As I think you’re all aware, Ruby assumed Anna’s position when Anna retired.  Anna 
left big shoes for Ruby to fill and not only did Ruby fill them, but she exceeded all expectations.  I 
received many comments throughout the year pertaining to her exceptional communication and critical 
thinking skills.  Ruby has a knack for being able to tailor her content to the audience she is addressing.  A 
particular challenging brief was the one she gave to the congressional delegates.  Boy, did she get some 
push‐back during that brief, but Ruby handled the criticism and skeptical comments like a pro and was 
still able to respectfully share the data she and her team had researched.  The Branch Chief was 
extremely pleased and sent Ruby a thank you note.  Ruby has also developed a strong network of 
colleagues throughout the IC with whom she collaborates with to accomplish her projects.  Ruby’s team 
members speak highly of her leadership abilities, and she has implemented remarkably innovative 
solutions to various challenges that have come up throughout the year.   
 
Leader:  Yes, I have heard good things from several customers about Ruby.  Thanks, Pablo.  Okay.  
Dustin.  Why don’t you go next? 
 
Dustin:  Okay.  Heather, Lois, Jasper, and Wally earned a 3.  Edwin earned a 4, and Corrine earned a 5. 
 
Pablo:  (surprised) What?!  Corrine earned a 5?  What’d she do to earn a 5?  Don’t get me wrong, I like 
Corrine, but she’s no Ruby.  I don’t see how she could possibly have the same rating.   
 
Leader:  (calmly) Okay guys.  Hold on for a minute.  Dustin, will you please share with us why you feel 
Corrine earned a 5? 
 
Dustin:  (a bit hesitant) Well, she works just as hard as anyone else.  She gives good briefs and all of her 
projects were completed on time.   
 
(Pablo is slowly shaking his head; the leader and the other managers are looking at Dustin, curious to see 
what else he’ll say.) 
 
Leader:  Is there anything else? 
 
Dustin:  (with conviction) Yes, yes there is.  Corrine has a great personality, is always bringing in treats to 
share, and lends a hand to other team members when they need help.   
 
Female 1:  (passionately) Hold on a minute here.  If Corrine earned a 5 just because she has a good 
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Terry:  (frowns) Knock it off, Axel.  You know how much I have going on right now.  It’s not like I don’t 
miss going to lunch with you and the guys, but taking this supervisor job was a good move for my career.  
 
Axel:  (teasingly) Yah, yah.  That’s what you say, but we’re betting you were just tired of us and took the 
easy way out. 
 
Terry:  (sighs loudly) Easy way my foot.  You have no idea what’s like to be a supervisor.  It’s no walk in 
the park, especially when I have to deal with guys like you and all your wise cracks.   
 
Axel: (playing innocent) Who me? 
 
Terry:  (shakes his head in half amusement, half annoyance) Yes, you.  And speaking of Mr. Innocent, 
there’s something else I need to talk to you about. 
 
Axel: (more serious) Like what? 
 
Terry: (uncomfortable and hesitant) Well, I heard you lost your cool in a meeting last week and that you 
said some unfortunate things…. (Axel sits up in his chair and he appears angry; trying to smooth things 
over, Terry hurriedly continues)  Look, I’m sure you didn’t mean whatever you said and it probably 
wasn’t all that bad anyway, but you know how JoAnne is.  She gets all up tight over the littlest things.  So 
how about you just count to ten or something next time something ticks you off and we’ll call it good.  
What do you say? (smiles) 
 
Axel: (exhales) So that’s it, count to ten?    
 
Terry:  (shrugs his shoulders) Well, yah, do you want something else? 
 
Axel:  (shakes his head) No, not really.  (smiles) I just thought you’d have a little more profound advice 
now that you’re the supervisor.  (Terry frowns.)  So what’d you think about the game last night? (smiles) 
Your “good old boys” couldn’t pull it together for nothing. 
 
Terry:  (jokingly defensive) Hey now, no slamming my boys…. 
 
Video fades out. 
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